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Señores miembros del jurado calificador 
 
Presento la tesis titulada: “Selección de personal y desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa de Transportes Mercedes Express, La Esperanza-Trujillo, 2018, en cumplimiento 
del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo, para optar el grado 
académico de licenciado en Administración. El estudio tuvo como objetivo comprobar si 
existe relación selección del personal y desempeño personal. 
La información se ha estructurado en seis capítulos, teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad. En el primer capítulo se expone la introducción. 
En el segundo capítulo se presenta el método. En el tercer capítulo se muestran los 
resultados. El cuarto capítulo aborda la discusión. En el quinto se precisan las conclusiones. 
En el sexto capítulo se adjuntan las recomendaciones. Finalmente, se presentan las 
referencias y anexos.     
 
El estudio concluyó que existe relación entre selección del personal y desempeño 
laboral, es decir que la idónea selección del personal significará mayor desempeño de las 
instituciones privadas. 
 
Señores miembros del jurado espero que esta investigación sea evaluada y merezca su 
aprobación. 
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La investigación titulada Selección de personal y desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa de Transportes Mercedes Express, La Esperanza-Trujillo, 2018, tuvo como 
objetivo determinar la relación que existe entre selección de personal y desempeño laboral 
en una empresa privada. 
La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo básico y diseño correlacional. La 
población estuvo conformada por 40 servidores de la empresa de Transportes Mercedes 
Express. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento para recolectar los datos fue el 
cuestionario.  Con el fin de determinar la validez de los instrumentos se usó el juicio de 
expertos y la confiabilidad fue calculada utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo 
el resultado 0.833, en el cuestionario de selección del personal y 0.815 en el cuestionario de 
desempeño laboral. 
 
Los resultados hacen concluir que existe relación positiva moderada (r=0.424) y 
significativa (p < 0.05), selección del personal y desempeño laboral de la empresa de 
Transportes Mercedes Express la Esperanza-Trujillo, 2018. Ello hace inferir que a mayor 
desempeño laboral mayor desempeño laboral. 
 

















The objective of the research entitled Selection of personnel and work performance of the 
workers of the Mercedes Express Transportation Company, La Esperanza-Trujillo, 2018, 
was to determine the relationship between the selection of personnel and work performance 
in a private company. 
The research was quantitative, basic type and correlational design. The population 
was conformed by 40 servants of the company of Transports Mercedes Express. The 
technique used was the survey and the instrument to collect the data was the questionnaire. 
In order to determine the validity of the instruments, expert judgment was used and reliability 
was calculated using the Cronbach's Alpha Coefficient, with the result of 0.833, in the 
personnel selection questionnaire and 0.815 in the labor performance questionnaire. 
 
The results suggest that there is a moderate positive relationship (r = 0.424) and a 
significant one (p <0.05), personnel selection and job performance of the Mercedes Express 
La Esperanza-Trujillo transport company, 2018. This leads to the conclusion that a higher 
work performance greater work performance. 
 













































1.1.  Realidad problemática 
Dentro de las principales tareas que realiza la gestión de personal, la de mayor preocupación 
es la de elaborar adecuadamente mecanismos que conlleven a una efectiva selección de 
personal, en tal sentido resulta necesario poder llegar a desarrollar una forma adecuada que 
permita dar cumplimiento  a los requerimientos que exige campo laboral  de manera que la 
compañía garantice un óptimo  desempeño laboral, para cuyo proceso hacen una medición 
mediante un instrumento de evaluación del desempeño.  
En el ámbito internacional las primeras investigaciones que se realizaron sobre la 
selección de personal se originaron en la era de la revolución industrial, el área del sector de 
producción implica aspectos psicológicos, socio-económicos, antropológicos para propulsar 
los conocimientos y preparación de los trabajadores. Los primeros pioneros de las teorías 
administrativas y de selección de personal fueron Frederick W. Taylor en Estados Unidos y 
Fayol en Francia.    
De igual manera el primer proceso de evaluación de desempeño se inició a comienzos 
del siglo XIX en una compañía textilera de New Lanark Escocia, realizado por el empresario 
Robert Owen, quien fue uno de los más importantes promotores de la clase obrera británica.     
En el Perú se hace cada vez más necesario realizar este tipo de investigaciones ya 
que una buena selección de personal genera como resultado crear equipos competitivos 
además de aportar valor a las empresas, lo que contribuirá de gran manera al desarrollo del 
país.  
Sobre la base de los marcos anteriores. 
En el ámbito local el estudio de investigación se realizará en la empresa de 
Transportes Mercedes Express del sector de servicio, cuya misión es: brindar el mejor 
servicio de transportes de personal y de carga pesada con vehículos de última generación 
para lograr la satisfacción de los usuarios, su visión: ser líderes en el servicio de transportes 
de personal y carga pesada por brindar servicio de calidad basado en su modelo de desarrollo 
organizacional. 
En la actualidad la empresa se está enfocando en estudiar formas de lograr un alto 
desempeño de sus trabajadores por tal motivo se puede observar que una de las carencias 
que enfrenta la organización es en el procedimiento realizado con el fin de seleccionar a los 
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trabajadores lo que los ha llevado a generar resultados deficientes en el desempeño laboral 
de sus empleados.  
No existe una adecuada preselección de candidatos que se toma para cubrir puestos 
vacantes al no considerar una entrevista previa con el personal ya que en su mayoría este 
parte del proceso es obviado. 
Por otro lado, las pruebas psicotécnicas, en la cual se considera la evaluación por test, 
conducta y desenvolvimiento que son herramientas necesarias para una efectiva evaluación, 
son realizadas sin un formato estándar aprobado por la empresa muchas de las pruebas son 
improvisadas en el momento. 
No se consideran las características de la personalidad, las competiciones y la 
consecución de objetivos. Que sirven para hacer una medición del desempeño de los 
empleados. 
Así mismo, se observa que se ha incrementado  cambios significativos de 
trabajadores, sobre todo en el personal que nos representa directamente con los clientes, por 
lo que esta situación se ha convertido en un caso que se debe poner mayor atención, para 
brindar soluciones oportunas a fin de que la empresa pueda  avizorar un futuro de 
crecimiento mediante los recursos que si bien se ejerce actividades para que estén motivados, 
esto no es suficiente, ya que lo más significativo es lograr  un personal idóneo que se busca 
desde que se tiene el primer contacto con ellos. 
En consecuencia, el objetivo de este trabajo es determinar el vínculo existente entre 
la selección que se efectúa del personal y el desempeño laboral de ellos mismos, ya que de 
ellos se podrá realizar las recomendaciones que puedan ayudar a la organización a ser frente 
al problema planteado. 
 
1.2. Trabajos previos 
Al respecto, considerando el tipo de investigación que se va a aplicar a la empresa en estudio, 
resulta pertinente mencionar como antecedentes que se forman como las bases pertinentes, 
para considerar a las variables en estudio como aquellas que han estado estudiándose a lo 
largo del tiempo, y de los cuales, pasamos a mencionar las más recientes. Se deja 




1.2.1.  Antecedentes Internacionales 
Cancinos (2015) con su investigación denominada Selección de personal y desempeño 
laboral (indagación realizada en Ingenio Azucarero de la Costa Sur)” (Tesis de grado) por la 
Universidad Rafael Landívar, Quetzaltenango, Guatemala. Cuyo propósito fue determinar 
la correlación entre la selección de personal y el desempeño laboral, investigación de tipo 
experimental, por el grado de abstracción es aplicada, cuyo estudio se realizó en el Ingenio 
Azucarero de la Costa Sur, en Quetzaltenango, utilizando el método correlacional, para 
analizar a los sujetos contratados en los últimos seis meses posteriores al proceso de 
selección, considerando un proceso estadístico a un nivel de confianza del 95%. Para medir 
el desempeño del personal, se evaluó mediante el método de evaluación de correlación lineal, 
la cual se demostró que los empleados contratados se ubican en un marco admisible y 
sobresaliente. Se cumplió con los objetivos institucionales, demostrando que la organización 
posee una efectividad del 71.15% del desempeño en cuanto a procedimientos de selección. 
Se obtuvo como consecuencia natural que seleccionar a los trabajadores se vincula de 
manera directa y en relación biunívoca con la evaluación del desempeño. Puesto que a 
medida que mayor sea la evaluación el desempeño laboral va a mejorar de manera biunívoca 
y de manera directa. 
 
  Entonces cuando los trabajadores se encuentran presionados o vigilado bajo una 
evaluación constante ellos realmente rinden lo más que pueden de sí mismo. En cambio, 
cuando están a su libre albedrío y les hacen lo que pueden y lo que quieren y no hay control 
ni oración y su gente alguna; es decir que la evaluación y funcionamiento de los trabajadores 
siempre rinden bueno resultado porque es lo que se quiere que las empresas los trabajadores 
rindan su mejor performance para que pueda contribuir al desarrollo de la empresa y el 
crecimiento de la misma y hacia el engrandecimiento de su institución 
 
Navarrete (2015), con su tesis titulada Modelos de selección y reclutamiento del 
personal de guardia y su impacto en la productividad de las empresas de seguridad de la 
ciudad de Guayaquil. Estudio para obtener el grado de maestría por la universidad de 
Guayaquil-Ecuador. Investigación descriptiva con método deductivo, cuyo objetivo fue 
demostrar que los modelos de selección dependen para que cada empresa decida impactar 
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positivamente en su producción, utilizando como medición la impresión que se genera en 
las compañías dedicadas a la oferta del equipo encargado de la seguridad, utilizando como 
muestra 169 objetos de estudio bajo la técnica del cuestionario, concluyendo que para 
lograrlo se deberán implementar procedimientos y parámetros en el proceso de selección. 
 
Medina (2017), en su tesis titulada la selección de personal y el desempeño laboral 
de los trabajadores de la compañía LO&LO, empresa de cobranzas, para la obtención del 
título profesional en psicología industrial, en la universidad técnica de Ambato-Ecuador. 
Teniendo como meta la investigación de la influencia de la selección de trabajadores y  su 
respectivo desempeño en la compañía LO&LO, la investigación es de tipo descriptivo ya 
que se hizo una descripción de los caracteres referentes  a las variables indagadas, es de nivel 
descriptiva se evidencio la necesidad de aplicar un enfoque cualitativo para una descripción 
detallada de la selección de personal y su incidencia en el desempeño laboral en los 
trabajadores de la compañía LO&LO, teniendo su base en la encuesta, observación e 
interrelación para obtener información lo más precisa y concisa sobre la problemática que 
aqueja a la organización, de la misma forma se utilizó un enfoque cuantitativo con el fin de 
realizar una  correlación de las variables, enfatizando los resultados finales de la encuesta y 
así conseguir la comprobación de la hipótesis, el universo de indagación de este estudio es 
de 50 colaboradores, llegando a la elaboración de  las conclusiones acordes con la  
exploración ejecutada y a la aplicación de las  encuestas respectivas. 
 
Se determinó que la realización de una buena selección de trabajadores 
indudablemente va a influir en el desempeño de los mismos porque cuando los que están 
dentro de una institución observan que la selección que se sigue haciendo pasa por un buen 
filtro. Entonces ellos mismo se desempeñan, se esfuerzan por hacer lo mejor de ellos porque 
siente una situación latente o inminente que en cualquier momento pueden ser sustituidos, 
es decir que pueden pasar a ser sustituidos por algún personal que está ingresando 
nuevamente a la institución 
 
1.2.2   Antecedentes Nacionales  
 
Quijano y Silva (2016) en su investigación denominada” Selección de personal y su relación 
con el desempeño en la compañía de transportes CIVA – Chiclayo 2016  realizada con en 
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fin de obtener el título en Administración, en la universidad señor de Sipan, y cuyo propósito 
fundamental fue establecer la correlación existente entre la selección del personal y 
desempeño laboral de los empleados de la compañía de transportes CIVA S.A., CHICLAYO 
2016, investigación es de tipo cuantitativa, de diseño correlacional de tipo descriptivo,  
considerando como muestra censal a 50 colaboradores, estableciendo una correspondencia 
positiva  regular entre las variables estudiadas con un coeficiente de Pearson de 0.687, 
concluyendo en la determinación de que existe un nivel alto de desempeño laboral, 
identificando la necesidad en los procedimientos de selección de trabajadores para mejorar 
aspectos de clima laboral, tanto informativo y  de factores relacionados con las actitudes. 
   
Silva y Ubillús (2015) en su tesis titulada Propuesta de mejora basada en 
competencias para el proceso de admisión del personal en una compañía de servicios de 
transporte terrestre de carga pesada localizada en la zona norte del país, con el fin de obtener 
el título de (licenciado en administración), en la casa de estudios superiores católica santo 
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo. Investigación descriptiva-cualitativa, utilizando la técnica 
del cuestionario con escala de Likert, que tuvo como objetivo dar a conocer una plan de 
mejoramiento centrado en la competencia en el acceso al ingreso del personal, concluyo que 
la empresa objeto de estudio carece de un proceso formal de selección. 
 
Mazuelos (2013) en su estudio de tesis denominado Efectos de la aplicación de un 
modelo por competencias en la selección de personal docente de una institución dedicada a 
la enseñanza de idioma, para la adquisición de su maestría en ciencias empresariales, en la 
pontificia universidad católica de Lima, este estudio consideró un enfoque cualitativo es 
decir mediante preguntas abiertas para que entre ellas se puede hacer la posibilidad de que 
preguntar a los encuestados de tal forma que cada uno pueda hablar lo que considera 
pertinente sin que signifique prestar presión.  Esto es, que las investigaciones de este tipo 
son por lo general más laboriosas y demoran en el procesamiento debido a que no exigió un 
proceso específico para llegar a procesar, en comparación con las investigaciones 
cuantitativas que sí las tienen, por lo mismo es valioso y resaltante el hecho de que se haya 







1.3. Teorías relacionadas al tema 
La acción para la selección incluye varias etapas que varían de una empresa a otra en este 
sentido, para el presente estudio se han determinado las siguientes dimensiones en función 
a la empresa objeto de análisis y estudio. 
1.3.1. Selección de personal 
Porret (2012) define a la selección de personal como: 
La acción de organización, en la cual se especifican las condiciones y perfiles 
que deberán tener los aspirantes a ocupar un determinado puesto de trabajo., se 
preseleccionan, se identifican y se miden sus condiciones y potencialidades con 
las que cuentan, así como también los caracteres de su personalidad, cuáles son 
sus motivaciones, que aspiran todos y cada uno de los aspirantes involucrados 
en el proceso, en este sentido se hace una selección de las evaluaciones 
necesarias más adecuadas que permitan medir quién es el que más se acerca al 
perfil  profesiograma requerido. (p.162). 
Tal como lo menciona el autor este procedimiento de selección de personal 
contribuye a que las empresas cuenten con personal calificado capaz de cubrir 
las expectativas tanto de la empresa como de los clientes, por ello la importancia 
de este procedimiento en las compañías ya que solo al contar con trabajadores 
que respondan a las necesidades, se asegura el éxito de la empresa. 
Chiavenato (2017) menciona que:  
Seleccionar al personal es una etapa muy importante que no puede descuidarse 
en el proceso de selección del personal, además de que es el paso previo para 
reclutar a quienes serán los elegidos. Por ello, tanto el proceso de reclutamiento 
y la selección de los recursos humanos debe ser parte de un mismo 
procedimiento: el hecho de que el personal seleccionado ingrese a la entidad. La 
acción de reclutar es básicamente una tarea de difusión, de captar la atención, de 
acrecentar el ingreso, por lo que se convierte en una forma muy efectiva de 
invitar. (p. 144). 
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De acuerdo con esta postura, se puede afirmar que el hecho de que las empresas 
convoquen a un concurso para pertenecer a la compañía por medio de la 
adquisición de un puesto de trabajo, de por si ya es una estrategia positiva, pues 
de la manera más sutil se está exigiendo que el personal que vaya a postular sea 
el idóneo pues la competencia será más dura, por lo que los aspirantes deberán 
estar bien preparados y estarán convencidos de querer pertenecer a la entidad, 
pues saben que ganarse un lugar no será nada fácil, por ello, este mecanismo de 
selección de recursos humanos resulta muy adecuado y oportuno. 
Para Wayne (2010) define la selección de personal como: 
El procedimiento de elección de participantes, teniendo como referencia a un 
sinnúmero de aspirantes, por lo que se tendrá que escoger al sujeto que más 
requisitos tengan de acuerdo a las exigencias puesto de trabajo y de la entidad.  
En tal sentido, el hecho de que la entidad lleve a cabo una selección adecuada 
del personal no solo logrará su cometido, sino que asegurará su éxito. (p. 5). 
Dentro de la dirección de los trabajadores o de los recursos humanos conocemos que 
la selección de personal tiene lugar luego de finalizada las actividades de incorporación de 
trabajadores. Una buena elección de colaboradores implica la investigación de aquellos 
aspirantes que se han logrado reclutar, con el propósito de encontrar personas idóneas, 
eficientes y eficaces, dentro del grupo de candidatos existentes, para ello, como lo menciona 
Wayne (2010). 
Según Snell y Bohlander (2013) seleccionar personal es:  
Uno de los aspectos más críticos y más álgidos debido a que se tiene que lidiar 
con las capacidades, actitudes, potencialidades, recursos, talentos que a veces 
figuran como curriculum vitae ocultos, entonces esto es preponderante para el 
fortalecimiento y desempeño de las compañías y los empleados el vínculo entre 
ellos; así como las interrelaciones humanas. 
En tal sentido, cabe resaltar también la idoneidad del personal encargado de la 
selección, pues tendrán que contar con capacidades especiales para poder 
dilucidar y elegir al más adecuado, además entre sus características deberán estar 
la equidad y la justicia, pero no solo eso sino que también deberán manejar bien 
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la toma de decisiones, pues no siempre lo que se dice en el currículo se cumple 
y se corre el riesgo de equivocarse. 
Preselección de candidatos 
Para Porret (2012) la define como: “La comprobación de que el candidato reúne los 
requisitos mínimos exigidos, lo que se le puede conocer como la preselección de 
candidatura” (p.167). 
En esta primera etapa que permite comenzar el proceso de selección, consiste en 
realizar la exclusión de solicitudes, hojas de vida, currículos de aquellos que si cumplen con 
los requisitos mínimos requeridos.  
Esta etapa entra en juego, cuando se tienen que separar requisitos básicos como: edad, 
sexo, profesión, experiencia, pretensiones económicas y demás que considere la empresa. 
Entrevista previa 
Para Porret (2012) Define que: ésta es una herramienta empleada de manera anticipada a la 
selección del personal, por lo que permite economizar un tiempo valioso del propio 
procedimiento de elección, al tener que eliminar a los aspirantes que no cumplan con 
proporcionar actitudes mínimas” (p. 170). 
El Compromiso 
Según Dessler (2012) menciona lo siguiente: 
Para que los gerentes tengan éxito y puedan manejar mejor el cambio en cuanto 
a la competencia intensificada, se requiere preseleccionar empleados 
comprometidos, como lo hace Delta Airlines, Toyota Motor que lograron a 
través de empleados comprometidos alcanzar ventajas competitivas (p.18). 
Para Robbins y Coulter (2005) menciona que: 
La capacidad de comprometerse influye en todas las acciones como decisiones 
de los trabajadores, por tal motivo los directivos deberán realizar una práctica 
adecuada de principios y valores como estrategia de gerencia con la finalidad 
que mediante compromiso se determinen y sostengan una gama de valores 
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impartidos en la entidad ya sea con los usuarios así como también con los 
proveedores (p.107). 
 
Pruebas psicotécnicas y de evaluación 
Al respecto, según Porret (2012) los define como: “Denominadas pruebas de evaluación 
constituyen el medio para tomar una decisión para cumplir con la selección” (pp.169-170).  
Según Jiménez (2007) menciona que: 
Constituido por test aritméticos, de fluidez verbal, visión, personalidad, 
interacción social, manejo de la frustración, otros, a todas estas se intenta ver 
desde distintas perspectivas, las habilidades del candidato para ocupar el puesto. 
Aunque no es recomendable para aplicarse a directivos, pero si para utilizarlo 
para determinar la adecuación entre el perfil y el puesto. (p. 125). 
De acuerdo con el autor, las pruebas aunque no siempre sean instrumentos aplicables a 
todas las área son útiles para sentar las bases del perfil del trabajador, además de hacer una 
medición de la idoneidad de los empleados sobre todo de aquellos aspirantes a 
determinados puestos y que quieran asumir el compromiso de formar parte de la empresa, 
así mismo éstas brindan la posibilidad de conocer un poco de la personalidad de los 
trabajadores. 
1.3.2. Desempeño laboral 
 
Según Wayne (2010), la evaluación de desempeño:  
Es una manera formal de Cómo se determina juzga evalúa mide Cómo es que un 
grupo efectúa labores, para determinar cómo trabajan de manera grupal, de 
manera independiente para contribución entre ellos la interrelación, la 
solidaridad.  Entonces eso es lo que quieren las empresas en las personas. 
Según Gómez, Balkin y Cardy (2008), los directivos tienen que medir el rendimiento 
de sus trabajadores así como su producción el hecho de que se encuentra formando parte de 
la cabeza de las instituciones los denota o los determinan los clasifica como directivos 
exitosos pésimos o regulares puesto que el desempeño y labor de sus semejantes influye de 
como ellos pueden estimular como pueda motivar a los subordinados así como la motivación 
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entre ellos es permanente esto depende de manera inherente consecuente de los directivos 
entonces en la medida que se tenga directivos hábiles y líderes, entonces podrán influenciar 
favorable y positivamente en sus trabajadores. 
Es decir que el desempeño laboral implica una evaluación permanente en función a los 
aspectos permanente de los trabajadores para ver en que puede mejorar su funcionamiento, 
dándose para ello una retroalimentación de los aspectos que son factibles de mejorarse 
debido a que el rendimiento es un proceso que se da cuando todos los días se hace desarrollos 
en función a mejorarse y al compararse con los compañeros o a parámetros estandarizados 
que ya existen en la institución. Es decir que en el mencionado libro se hace alusión a los 
actividades vinculadas al personal con respecto a su situación laboral y las normativas 
correspondientes, tanto a nivel de derechos, actividades tentativas u opcionales y obligatorias 
con respecto a la naturaleza de dicho contrato; asimismo a lo vinculado a las labores 
especificas con respecto al tratamiento con respecto a la persona natural y jurídica, lo que en 
la actualidad tiene una diferencia muy marcada con respecto al tratamiento contable. 
Rasgos de personalidad 
Wayne (2012) menciona que: 
Hablar de caracteres de personalidad de los empleados, tales como la actitud, el 
aspecto y la capacidad de iniciativa son los requisitos considerados en ciertas 
evaluaciones. Empero, no todas pueden resultar objetivas y, en muchos casos, 
no se relacionan con el nivel de desempeño en la función o en todo caso resultan 
ser complejas en su definición. (p.243). 
Competencias 
Wayne (2012) menciona que: “La competencia involucra a una amplia gama de sapiencias, 
habilidades, características de personalidad y modos de comportarse, los cuales podrían ser 
de índole técnica, y además se relacionan con las interacciones interpersonales o en todo 
caso están orientadas al mundo del negocio”.  
Dick Grote, presidente de Grote Consulting Corporation con sucursal en Dallas, “sugiere 
incluir la competencia cultural, así como también la ética y la probidad a nivel de todas las 
áreas laborales.” (p. 244). 
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Logro de las metas 
Según Wayne (2012), Señala lo siguiente:  
Las instituciones consideran de mayor relevancia los fines o las metas más 
importante que las formas de cómo se obtuvieron los procesos, entonces habría 
que ser más incisivos en evaluar el producto final, además de ver la forma y los 
procesos que sería una situación secundaria, pero que la manera de cómo se 
evalúa y cómo se mide los hitos finales, es decir sería determinante evaluar a los 
resultados de las empresas. El mismo autor menciona que en aquellos niveles 
organizativos más bajos, los efectos pueden evidenciarse mediante la 
complacencia de las exigencias del usuario, en relación con la calidad y hacer la 
entrega de los productos, bienes o servicios dentro de los plazos pactados. 
(p.244).  
De esta manera se medirán los resultados y en función a ello se podrá afirmar si 
la empresa es exitosa o no, si cuenta con el personal idóneo o no, puesto que en 
este punto como dice el autor lo importante es el logro de las metas propuestas, 
no es muy relevante el procedimiento sino ver los resultados, pero tampoco se 
trata de hacerlo por hacer por el contrario las estrategias empleadas deben ser 
acertadas. 
Es decir que para que un servicio sea de calidad, hay que estar atentos a los 
requerimientos de los consumidores más exigentes, los que poseen una gran idea de lo que 
conlleva la calidad. Por ello para dar cumplimiento a estas exigencias, se han ido aplicando 
una infinidad de mecanismos, e instrumentos de medición que permitan llevar a cabo una 
medida adecuada, así como garantizar la efectividad de los productos ofertados por la 
compañía. Empero, en lo referente a los servicios, resulta más complicado, debido a su 
característica de subjetividad. Puesto que la atención se califica como un servicio,  entonces 
no podrá ser catalogada como una propiedad física totalmente, sino que más bien será  el 
resultado de las tareas propuestas  por el provisor con el fin de complacer al usuario. Lo cual 
quiere decir, que la atención tiene tres características distintivas que exponen lo complejo de 
su análisis, estas son: intangibilidad, heterogeneidad e inseparabilidad, esto es de acuerdo 




Intangibilidad: los servicios no son objetos que se pueden adquirir o manipular, es por el 
contrario, una gracia que adquiere el cliente. 
 
Heterogeneidad: los resultados de los servicios dependen de quienes lo realicen y de las 
condiciones en la que se hacen; por lo que su apreciación dependerá del cliente que decide 
contratarlo. 
 
Inseparabilidad: esta definición n se refiere a la generación y la utilización del servicio pues 
se dan de modo simultáneo, puesto que el cliente está involucrado en dicho proceso.  
Satisfacer al cliente con la prestación de un servicio es el más importante de los 
indicadores de calidad del mismo, y resulta de la divergencia de lo que el usuario es capaz 
de percibir respecto a dicho servicio, luego de haberlo experimentado, y las expectaciones 
generadas antes del contrato. 
Debido a la naturaleza de las peculiaridades de un servicio, la correspondencia entre 
apreciaciones y expectaciones son relativas en referencia a cada usuario, pues cabe resaltar, 
que el usuario mismo es quien la comprueba, más no quien presta del servicio. No obstante, 
es quien provee el que puede ejercer influencia en la satisfacción del usuario tratando de dar 
cumplimiento con sus exigencias, logrando superarlas en ciertas oportunidades o, en todo 
caso, hará el intento de manejar las expectaciones de manera que la valoración percibida por 
el usuario no sea superable. 
En consecuencia, hablar de calidad de un servicio resulta ser subjetivo, pues se 
relaciona de manera directa con la percepción del usuario, esto quiere decir, que es la 
valoración de calidad o supremacía del servicio brindado. Para que un servicio prestado sea 
exitoso, la compañía deberá tener un conocimiento y comprensión de las exigencias de los 
usuarios al igual que el empeño y la eficiencia con la que se realiza el procedimiento, así 
como también la inversión que hace el usuario para la adquisición del servicio. Es necesario 
resaltar que gasto generado no solamente se refiere al costo del servicio, sino también a la 
utilidad de espacio, tiempo y forma que preste. 
No obstante, para que se afirme que un servicio es de calidad, las percepciones 
positivas deben ser sólidas, quiere decir, que deberán darse de manera repetitiva, y no 
solamente por parte de un cliente sino de muchos de ellos, y en varias veces. Este trabajo no 
resulta tan sencillo; por lo que lo aplicar un estándar de gestión de servicios puede ser 




Wayne (2010) manifiesta que de acuerdo a las investigaciones se ha determinado 
que: “Alcanzar un rendimiento laboral, han sido originadas por una adecuada decisión en el 
proceso de selección que ha logrado tener un efecto mayor para orientarlo hacia la 
productividad”. (p.159). 
En cada empresa podemos observar diferentes áreas que se constituyen a partir de 
los sistemas, hasta llegar a menores jerarquías como son los subsistemas, la interacción entre 
estas áreas, como es el caso de la empresa de transportes, que necesita coordinar sus 
operaciones permanentemente obliga a que se tengan rendimientos superiores a la 
agregación de rendimientos externos, que tienen base desde el momento que se clasifica y 
se elige al candidato ideal, más allá de los estímulos o incentivos generados en el futuro 
laboral.   
 
1.4.  Formulación al problema 
 
1.4.1.  Problema general 
¿Qué relación existe entre selección de personal y desempeño laboral del personal de 
la empresa de transportes Mercedes Express, la Esperanza-Trujillo 2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre preselección y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes Mercedes Express, la Esperanza-Trujillo 2018? 
Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre entrevista previa y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes Mercedes Express, la Esperanza-Trujillo 2018? 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre pruebas psicotécnicas y desempeño laboral del personal 
de la empresa de transportes Mercedes Express, La Esperanza-Trujillo 2018? 
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1.5.  Justificación del estudio 
Hernández, Fernández y Baptista (2010) precisan que justificar es “señalar el motivo de la 
indagación para lo cual se exponen las razones. A través de la justificación es posible hacer 
la demostración de que la investigación es necesaria e significativa” (p. 106). 
1.5.1. Justificación social 
De acuerdo con el parecer de Hernández et al. (2014), el fin de toda investigación es la 
prosperidad de la colectividad, esto quiere decir,  quiénes se beneficiaran, cuál será el aporte 
de la indagación, cuál es la temática, cómo será utilizada, en qué situaciones, en que medios, 
a quien está dirigida, donde, como, para qué; es decir, todo aquello que se relacione y 
repercuta en la sociedad al igual que a los medios que estén en contacto con ella, de manera 
que se determine continuamente en los  quehaceres sociales cotidianos  pero que además 
estén vinculadas con otros estudios científicos, cuyos aportes sean beneficiosos para la 
sociedad o en todo caso al sector académico, puesto que todo lo que se haga como estudiantes 
estará enfocado en el  desarrollo y el perfeccionamiento  educativo, de nuestra apreciación 
y a favor de nuestra sociedad, ese es el motor y motivo de ser, que nos empuja a continuar  
mejorando, perfeccionando y haciendo contribuciones para con la sociedad. 
Desde la perspectiva social, la presente indagación pretende satisfacer necesidades 
como expectativas que se le presentan a los integrantes de la organización, en cuanto a 
selección de personal, que le permite una generación de conocimientos que puedan ser 
aplicados para lograr el desempeño laboral deseado en toda la organización que le permita 
alcanzar sus metas y lograr su desarrollo empresarial, como a todas las empresas que puedan 
ver lo positivo de la investigación. 
Esto beneficiará al progreso financiero del Perú propiciando más oportunidad de empleo.  
1.5.2. Justificación teórica 
Según Bernal (2010) quien cita a Méndez (1995), la justificación teórica se vincula y se 
direcciona efectivamente a solucionar los casos académicos de una institución debido a que 
ellos se solucionan cuando se absuelve o cuando se dirige a resolver caso específico de una 
teoría para ser aplicados en función a solucionar un problema determinado tales como 
planteados en este trabajo de investigación 
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Este estudio se justifica teóricamente, por constituir un material de apoyo para las 
empresas del sector transportes, por ser una investigación que aporta soluciones al problema 
de investigación. La investigación podría ser utilizada por otros sectores que desean 
averiguar sobre el tema e indagar para obtener soluciones e información con respecto a la 
selección de personal como un factor indispensable que permite el rendimiento laboral. De 
esta manera se toma este aporte para mejorar la situación actual de la empresa de transportes 
“Mercedes Express”, por los beneficios directos e indirectos que genera en el presente y 
futuro. 
1.5.3. Justificación por pertinencia 
La indagación realizada es oportuna puesto que para su ejecución se dispone de la 
tecnología suficiente y además se tiene acceso a la información requerida, se cuenta con los 
recursos financieros para el desarrollo de la investigación, el procesar y recolectar los datos.  
1.6.  Hipótesis  
 
1.6.1.  Hipótesis general 
Existe relación directa entre selección de personal y desempeño laboral del personal 
de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
1.6.2. Hipótesis específicas  
 
Hipótesis especifica 1 
Existe relación directa entre preselección y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
Hipótesis especifica 2 
Existe relación directa entre entrevista previa y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
Hipótesis especifica 3 
Existe relación directa entre pruebas psicotécnicas y desempeño laboral del personal 




1.7.  Objetivos 
 
1.7.1.  Objetivo general  
Determinar la relación que existe entre selección de personal y desempeño laboral 
del personal de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 
2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación que existe entre preselección y desempeño laboral del 
personal de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo, 
2018.  
Objetivo específico 2 
Determinar la relación que existe entre entrevista previa y desempeño laboral del 
personal de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo, 
2018. 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación que existe entre pruebas psicotécnicas y desempeño laboral 
















































2.1. Diseño de investigación 
 
Según Hernández, Fernández, y Baptista, (2010), se llama no experimental en el caso de que 
no se manipule las variables de estudio.  
De acuerdo con Hernández et al. (2014), “el diseño de indagación transeccional o 
transversal se encarga de recolectar información en un momento dado, es decir, en un 
periodo determinado”. 
La presente investigación corresponde al corte transversal, puesto que se produce 
simultáneamente, es decir, en el instante en se da una variable, también se produce la otra, 
por lo que la referencia es tomada de un solo momento de alguna de las variables sin importar 
que se refiera a una en específico, esto se explica en el sentido en que, mientras va 
sucediendo ciertos fenómenos de una variable, de manera paralela se va dando situaciones 
parecidas.  
Por otra parte, la indagación transicional es denominada así ya que sucede de manera 
paralela con la otra y si se tiene que hacer un corte, se hace sin importar lo que pueda suceder 
con las variables. Por ello se realiza una comprobación; quiere decir que se da de un modo 
simultáneo, en la medida en que se va ejecutando una variable, la otra también se produce, 
por lo cual el referente será un momento específico de cualquiera de las variables puesto 
que, sea cual sea  el momento de la variable considerada, los resultados que se obtengan 
serán parecidos.  
A demás se denomina indagación transicional cuando se produce de manera paralela 
las dos variables y que, a pesar de hacerse un corte, los resultados no se alteran. 
 
Enfoque 
La presente indagación corresponde a la perspectiva cuantitativa, por ello, Hernández et al. 
(2014) manifestó que el enfoque es cuantitativo cuando se hace un estudio analítico y 
numeral de la variable. A pesar de que en un inicio sea cualitativa, en cuanto se cuantifique 
y se le otorgue un valor numérico, también se le dará un valor y una cuantificación de tal 
forma que se trate como tal.  Luego se llevará a cabo un procedimiento numérico detallado 
de acuerdo con el gráfico, haciendo una tabulación de ellas y demostrando las hipótesis de 





Tipo de investigación 
El tipo de investigación es una investigación aplicada, puesto que de acuerdo con lo que 
señala Behar (2008), toda indagación aplicada “(…) es caracterizada porque se centra en el 
uso de los saberes adquiridos, esto es, que si se ha aplicado los conocimientos, entonces la 
teoría es existente. Por ello, se dice que este estudio es de aplicación de conocimientos puesto 
que sirvió para solucionar un caso específico parecido al propuesto en esta indagación. 
 En este caso el estudio es considerado meramente aplicativo puesto que se probará 
y aplicará las hipótesis de acuerdo con las teorías y en base al problema planteado, por lo 
que la indagación es de carácter aplicativo ya que se aplica y se tiene que evidenciar a través 
de las hipótesis y graficándolas en Tablas de valor.  Por último, se discuten los resultados, 
se los compara y contrasta con algunos antecedentes. 
Método de investigación 
En esta indagación se empleó el método Hipotético deductivo; de acuerdo con Bernal (2010), 
la metodología empleada fue el inductivo-deductivo ya que tiene en cuenta algunas hipótesis 
para que las compruebe y contraste con la realidad y con la información tomada por lo que 
comparte una peculiaridad. 
 En primer lugar se basa en casos específicos para hacer casos universales, los cuales 
al final son generalizados a través de hipótesis naturales o con un mínimo de error, el cual 
es examinado por la bioestadística y por los teóricos que fundamentan a la presente 
indagación. 
Nivel de investigación 
Esta indagación corresponde al nivel Descriptivo - Correlacional, puesto que se trata de 
encontrar la relación entre variables y sus dimensiones. 
 
Asimismo, el diseño citado es transversal ya que se produce de modo simultáneo, de 
la misma manera en que se da una variable también se produce la otra, por ello, para tomar 
una referencia se considera un momento dado sin importar que pueda ser una variable con 
relación a la otra, quiere decir que, en tanto sucedan algunos fenómenos o factores de una 
variable con la otra podrían suceder escenarios parecidos. 
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Además se denomina indagación transicional ya que sucede al mismo tiempo que se va 
dando otra indagación de manera paralela, se realiza un corte sin importar lo que pase con 
una u otra variable.  Por ello se procede a hacer una medida. 
Del mismo modo, el diseño es descriptivo por lo que solamente se describe 
someramente la naturaleza cómo actúan las variables sin importar la función o 
correlación de correspondencia existente entre ellas; esto quiere decir que solamente 
es escrita lógica y directamente. 
 
                    O1  
         M =                       r  
                   O2 
Donde: 
M = Muestra 
O1 = Selección de personal 
O2 = Desempeño laboral 
r =Relación entre las dos variables 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
 
Definición conceptual de la variable selección de personal 
 
Porret (2012), define a la selección de personal como: 
El quehacer debidamente organizado que, luego de haberse especificado las 
condiciones y cualidades que los aspirantes deben reunir con el fin de ocupar un puesto de 
trabajo específico, se preseleccionan, se identifican y se miden sus características efectivas 
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y potenciales, los caracteres de personalidad, las motivaciones y los anhelos de los diferentes 
postulantes al proceso, se eligen las pruebas necesarias para poder seleccionar a quien más 
se aproxime al modelo de profesiograma. (p. 162) 
 
 Definición operacional 
La evaluación para la selección del personal se centra en el cumplimiento de los siguientes 
procesos: preselección de candidatos, entrevista previa y pruebas psicotécnicas en 
consideración a detalles menores. 
 
Definición conceptual de la variable desempeño laboral 
De acuerdo con Wayne (2010), evaluar el desempeño es una manera formal de revisar y 
medir la forma cómo el sujeto o conjunto de sujetos realizan su trabajo; es decir que en la 
administración debe surgir una serie de procesos de acompañamiento soporte supervisión 
guía acompañamiento para el desarrollo continuo mejoría tal que no solamente sea una 
supervisión y no que sea un soporte permanente para la mejoría de los procesos y las 
secuencias lógicas de los quehaceres de manera secuenciada tal que pueda verse una 
finalidad de seguimiento y de procesamiento y mejoramiento continuo. 
 
Definición operacional 
El desempeño laboral se evalúa considerando: las características de la personalidad, 
competitividad y logro de objetivos, el cual se realiza a través de un análisis de sus 









Tabla 1. Operación dela variable: Selección de personal 
Variable 
Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones 




Porret (2012), define a la 
selección de personal como: 
La actividad organizada que, 
una vez especificados los 
requisitos y cualidades que 
han de reunir los candidatos 
para determinadas labores, se 
preseleccionan, se identifican 
y se miden sus cualidades 
actuales y potenciales, las 
características de la 
personalidad, los intereses y 
las aspiraciones de los diversos 
participantes en el proceso, se 
eligen las pruebas necesarias 
para elegir al que se aproxima 
más al profesiograma. (p. 162) 
La selección de 




















1 - 5 
     Ordinal 












6 – 9 
Pruebas 
psicotécnicas 
Evaluación de test 
Predecir conducta 
Desenvolvimiento 
10 – 15 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 2. Operacionalización de la variable: Desempeño laboral 
   Fuente: Elaboración propia.
Variable Definición conceptual 
Definición 
operacional 





Wayne (2010), la evaluación de 
desempeño es un sistema formal 
de revisión y evaluación sobre la 
manera en que un individuo o un 
grupo ejecutan las tareas; es decir 
que en la administración debe 
surgir una serie de procesos de 
acompañamiento soporte 
supervisión guía 
acompañamiento para el 
desarrollo continuo mejoría tal 
que no solamente sea una 
supervisión y no que sea un 
soporte permanente para la 
mejoría de los procesos y las 
secuencias lógicas de los 
quehaceres de manera 
secuenciada tal que pueda verse 
una finalidad de seguimiento y de 
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2.3.  Población 
 
2.3.1. Censo 
La población estuvo conformada por 40 empleados de la compañía de transporte Mercedes 
Express. Los colaboradores de esta entidad están constituidos por gerentes, administradores 
y obreros. 
 
Se distribuyeron de la siguiente manera: 
 








Para efectos de la presente exploración se empleó el censo puesto que se asumió al 
total de la población como motivos de análisis ya que la cantidad es mínima, por lo que no 
es necesario tener en cuenta criterios incluyentes y excluyentes. Por ello, Ramírez (1999) 
precisa que se puede recurrir al censo cuando “todos los elementos a indagar son 
considerados como muestra” (p. 67). 
 
En este caso no fue necesario tener en cuenta los criterios incluyentes y excluyentes 
porque se empleó un censo. Esto quiere decir que la muestra estuvo constituida por todos los 
trabajadores.  
 
Unidad de estudio 
En cuanto a  la unidad de análisis o unidad de estudio lo constituye   todos los trabajadores 




2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos validez y confiabilidad 
 
2.4.1.  Técnica 
Considerando a Kuznik, Hurtado & Espinal (2010), la técnica que se utilizó en esta 
exploración fue la encuesta con interrogantes cerradas o ítems con alternativas de opción 
múltiple de  modo que el participante en la encuesta marque una de las opciones que crea 
conveniente, y de manera sucesiva continuar con las demás  preguntas hasta terminar los dos 
cuestionarios para efectivizar la relación en base a las dimensiones de los correspondientes 
instrumentos; puesto que lo que debe correlacionarse son  las dimensiones de una variable y 
las dimensiones de la otra variable. 
 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos  
El instrumento empleado es el cuestionario, puesto que es la manera más apropiada de 
llamarlo al instrumento junto con la técnica ya que eso es lo más apropiado al estudio 
presente con ítems cerrados de tal modo que las opciones podrían marcarse por el 
participante de la encuesta sin dudar y tampoco añadir anotaciones a lo escrito o estipulado 
en el instrumento, sencillamente se limitará a marcar la opción que crea adecuada. 
Los instrumentos son: 
Cuestionario de selección de personal 
 
Ficha Técnica 
Nombre:              Cuestionario selección de personal 
Autor:   Elaboración propia  
Administración:  Individual y grupal 
Duración:             20 minutos aproximadamente 
Aplicación:             personal de la empresa de transporte Mercedes Express 
Significación:            Valora el nivel de selección del personal 
 
Descripción   
Es un cuestionario que contiene de 15 ítems, ordenados del siguiente modo: 
 
Preselección de candidatos: 5 ítems 
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Entrevista previa                : 4 ítems 
Pruebas psicotécnicas        : 6 ítems 
 
 Las preguntas constan de cinco opciones cada una, el encuestado marcó lo que 
consideró oportuno, de las siguientes opciones, reguladas con la escala de valores de likert 
 




En el caso de la calificación del cuestionario se procedió a  la sumatoria de los valores que 




Las puntuaciones a manera de porcentajes directos adquiridos luego de la calificación son 
idóneos y sirven para interpretar de acuerdo con los niveles mediante la table siguiente tabla: 
 
Tabla 4. Niveles de interpretación del cuestionario de selección de personal 
  Bajo  Medio Alto 
Preselección de 
candidatos 
5 - 17 18 - 20 21 - 25 
Entrevista previa 4 - 15 16 - 17 18 - 20 
Pruebas psicotécnicas 6 - 21 22 - 24 25 - 30 
 
 
Cuestionario de desempeño laboral 
 
Ficha Técnica 
Nombre:  Cuestionario de desempeño laboral 
Autor:  Elaboración propia  
Administración: Individual y grupal 
Duración:  20 minutos  
Aplicación:  personal de la empresa de transportes Mercedes Express 
40 
 
Significación:  Evalúa percepción del personal 
 
Descripción  




2. Pocas veces 
3. A veces 
4. Muchas veces 
5. Siempre 
Se constituye de 3 dimensiones: 
 
Rasgos de personalidad     : 5 ítems 
Competencias                    : 5 ítems 




 Para el proceso de calificación del cuestionario se procedió a realizar una sumatoria 




La interpretación se realiza según la siguiente tabla: 
 







  Bajo Regular Alto 
Rasgos de personalidad 5 – 19  20 – 20 21 – 25 
Competencias 5 – 20  21 – 21 22 – 25 




Según, Hernández et al. (2014) explican que: “La validez se define como el nivel en que un 
instrumento realmente hace la medición de la variable que pretende ser medida” (p. 200). 
En este sentido el nivel  de valía está vinculada de manera directa  a lo que se pretende 
medir , en este sentido  la validez implica y debe tener en cuenta otros elementos tan 
esenciales  como la correspondencia entre ellos, la secuencialidad, la relación entre los 
términos implicados, que haya lógica, que haya secuencia,  simplificar una categorización, 
con un punto de encuentro de  tal modo que la validez incluya también, el aspecto  vale o no 
vale en circunstancias de haber sido empleadas en otras indagaciones y que al pasar el tiempo 
puedan además ser  sustituidas con eficiencia  eficacia. 
La herramienta  está conformada por 30 interrogantes; 15 para la variable Selección 
de personal, y 15 preguntas para la variable desempeño laboral, el cuestionario dirigido a los 
empleados de la compañía de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo, año 
2018. 
El instrumento empleado para la indagación se sometió al juicio de expertos, de la 
Escuela de Administración de la Universidad Cesar Vallejo, las cuales son: 
 
Tabla 6. Validación por expertos 
Especialista Grado Validación 
Pedro Costilla Castillo Doctor Aplicable 
María Dolores Martínez Zavala Doctora Aplicable 
Jacobo Gutiérrez Vaisman Doctor Aplicable 
Fuente: Elaboración propia. 
 
2.4.4. Confiabilidad 
De acuerdo con Bernal (2010), la confiabilidad se produce cuando el instrumento es muy 
efectivo en ocasiones repetidas o situaciones terminantes de manera que se confie o se 
adquiera una mayor; de tal modo que su aplicación repetida o de aplicarse en otros contextos 
los resultados obtenidos sean semejantes o tengan resultados con un mínimo de error. 




De -1 a 0 
De 0.01 a 0.49 
De 0.50 a 0.75 
De 0.76 a 0.89 
De 0.90 a 1.00 





Fuente: Ruiz (2002). 
 
 
En cuanto a la confiabilidad del instrumento se efectuó con le estadígrafo Alfa de 
Cronbach, accediendo los datos a la matriz del estadístico SPSS. 
Prueba piloto 
Se aplicó una prueba piloto para determinar si el instrumento es confiable, por ello se 
encuestó a 10 empleados de la compañía de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-
Trujillo, con 30 interrogantes, valorados en la escala Likert. 












2  es la varianza del ítem  
 𝑆𝑡
2 es la varianza de los valores totales observados 
 𝐾   es el número de preguntas o ítems. 
Resultados del análisis de confiabilidad del instrumento que sirve para medir la Selección 
de Personal 
 
Tabla 8. Variable selección de personal 







Tal como se aprecia en la tabla 8, el Alfa de Cronbach da como resultado 0,833. Por lo que, 
se puede afirmar que el instrumento para medir dicha variable selección de personal es 
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confiable fuertemente. De tal manera que el instrumento se puede aplicar para la recolectar 
los datos, los ítems son los adecuados. 
 
Resultado de análisis de confiabilidad del instrumento que mide desempeño laboral 
Tabla 9. Desempeño laboral 








De acuerdo a lo apreciado en la tabla 9, el Alfa de Cronbach da como resultado 0,815. 
Por lo que, se afirma que el instrumento para medir la variable desempeño laboral posee una 
elevad confiabilidad. De manera que el instrumento es aplicable y para la recolectar datos 
las preguntas son las adecuadas. 
 
2.5.  Métodos de análisis de datos 
Procedimiento de recolección de datos 
El procesamiento de datos se refiere a los estadígrafos empleados, tales como el alfa de 
cronbach, utilizado para estipular la validez y la conexión interna entre las variables o las 
dimensiones de las mismas, para lo cual se consideró el SPSS versión 25 el cual califica como 
variables a todo lo que se le considera o como matriz del respectivo paquete estadígrafo. 
Posteriormente se empleó el paquete SPSS con el fin de contrastar las hipótesis y a la vez se 
hizo la respectiva contratación  que permitió  determinar si la  hipótesis nula o alterna son 
aceptadas o no.  
Análisis descriptivos 
Para el análisis descriptivo se emplearon los gráficos de frecuencia y los de barras del 
paquete SPSS, versión 25 en vista de que son éstos los que nos revelan el dígito y el 
porcentaje de cada uno de los valores observados de una variable. En  esta exploración se 
usó gráficos de  frecuencia y de barras parque luego sean analizadas.  
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Análisis ligados a la hipótesis 
En la presente indagación para comprobar la Hipótesis se empleó la prueba de correlación 
de Spearman en el programa estadístico SPSS, versión 25, para que la hipótesis sea aceptada 
tiene que ser cercano a 1.  
En la presente investigación, se ha hecho uso de la estadística de tipo inferencial de 
manera que al aprobar la hipótesis es posible determinar si la hipótesis alterna o nula era la 
adecuada en base al estadígrafo correlacional de Spearman, en tanto que su valoración sea 
más cercana a uno, el nivel de correlación es superior. Pero, si es cercano a cero es una 
correlación mínima, con un grado de significancia de 0,05; dicha valoración está programada 
en el SPSS V.25 paquete empleado. 
Los Valores a tomar en cuenta para la aceptación de hipótesis son los siguientes: 
 
Tabla 10. Tabla de valores del Rho de Spearman 
Valores Interpretación 
De -0,91  a  -1 
De -0,71  a  -0,90 
De -0,41  a  -0,70 
De -0,21  a  -0,40 
De     0  a  - 0,20 




Correlación prácticamente nula 
De   0   a   0,20 
De 0,21   a   0,40 
De 0,41   a   0,70 
De 0,71   a   0,90 
De 0,91   a   1 




Correlación muy alta 









2.6. Aspectos éticos 
 
Esta indagación se basó en el honor a la veracidad de los resultados, esto es, de los aspectos 
moralistas y la respectiva funcionalidad de las valoraciones sin tener en cuenta quiénes 
fueron los que participaron en la encuesta, su naturaleza fue anónima de manera que se 
proteja la identidad de los participantes. El tema ético hace referencia a la circunspección de 
acuerdo como lo manifiestan los encuestados de manera que no se altere sus alineaciones de 
modo que se guarde en la información respectiva. Al mismo tiempo que se pueda prese 






































2.7. Resultados descriptivos 
Tabla 11. Niveles de selección de ´personal personal, percibido por trabajadores de la 
empresa de transportes Mercedes Express 
 





Válido Bajo 15 37,5 37,5 37,5 
Regular 13 32,5 32,5 70,0 
Alto 12 30,0 30,0 100,0 




Figura 1:  Niveles Variable Selección de personal 
 
En la tabla 11, figura 1. Se observa la percepción de los 40 trabajadores de la Empresa de 
transportes Mercedes Express, referente a la selección de personal, dando como resultado lo 
siguiente: el nivel bajo representado por 37.50%, el nivel regular representado por 32.50% 
y el nivel alto representado por 30%. Esto indica que el mayor porcentaje de los trabajadores 





Tabla 12. Niveles de desempeño laboral, percibidos por los trabajadores de la empresa de 
transportes Mercedes Express 





Válido Bajo 14 35,0 35,0 35,0 
Regular 14 35,0 35,0 70,0 
Alto 12 30,0 30,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
Figura 2: Niveles Variable Desempeño laboral 
 
En la tabla 12, figura 2. Se observa la percepción de los 40 trabajadores de la Empresa de 
Transportes Mercedes Express, referente al desempeño laboral, dando como resultado lo 
siguiente: el nivel bajo representado por un 35%, el nivel regular representado por un 35% 
y el nivel alto representado por un 30%. Esto indica que el mayor porcentaje de trabajadores 





Tabla 13. Niveles de preselección de candidatos, percibidos por los trabajadores de la 
empresa de transportes Mercedes Express 
 





Válido Bajo 17 42,5 42,5 42,5 
Regular 12 30,0 30,0 72,5 
Alto 11 27,5 27,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
Figura 3: Niveles Dimensión Preselección de candidatos 
 
En la tabla 13, figura 3. Se observa la percepción de los 40 trabajadores de la empresa de 
transportes mercedes express, referente a la preselección de candidatos, dando como 
resultado lo siguiente: el nivel bajo representado por un 42.50%, el nivel regular 
representado por un 30% y el nivel alto representado por un 27,50%, esto indica que el mayor 






Tabla 14. Niveles de entrevista previa, percibidos por los trabajadores de la empresa de 
transportes Mercedes Express 
 





Válido Bajo 15 37,5 37,5 37,5 
Regular 17 42,5 42,5 80,0 
Alto 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Figura 4: Niveles Dimensión: Entrevista previa 
 
En la tabla 14, figura 4. Se observa la percepción de los 40 trabajadores de la empresa de 
Transportes Mercedes Express, referente a la entrevista previa, dando como resultado lo 
siguiente: el nivel bajo representado por un 37.50%, el nivel regular 42.50% y el nivel alto 
representado por un 20%, esto indica que el mayor porcentaje de trabajadores percibe que 








Tabla 15. Niveles de pruebas psicotécnicas, percibido por los trabajadores de la empresa 
de transportes Mercedes Express 
 





Válido Bajo 14 35,0 35,0 35,0 
Regular 15 37,5 37,5 72,5 
Alto 11 27,5 27,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Figura 5: Niveles Dimensión: Pruebas psicotécnicas 
 
En la tabla 15, figura 5. Se observa la percepción de los 40 trabajadores de la empresa de 
Transportes Mercedes Express, referente a las pruebas psicotécnicas, dando como resultado 
lo siguiente: el nivel bajo representado por un 35%, el nivel regular representado por un 
37,50% y el nivel alto representado por un 27.50%, esto indica que el mayor porcentaje de 







Comprobación de hipótesis general 
 
Ho: No existe relación directa entre selección de personal y desempeño laboral del   
personal de la empresa de transportes Mercedes Express, La Esperanza-Trujillo 2018. 
H1: Existe relación directa entre selección de personal y desempeño laboral del personal 
de la empresa de transportes Mercedes Express, La Esperanza-Trujillo 2018. 











Sig. (bilateral) . ,006 






Sig. (bilateral) ,006 . 
N 40 40 




En los resultados que se muestra en la tabla 16, se aprecia el grado de correlación entre las 
variables: selección de personal y desempeño laboral, determinado por Rho de Spearman, p= 
0,424 lo que significa que existe una correlación moderada – positiva, entre selección de 
personal y desempeño laboral, siendo el grado de significancia estadística menor a 0,05; por ello 
existe evidencia estadística necesaria para aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis 
nula; en ultimo termino en la selección de personal  la correlación es significativa con el 











Hipótesis especifica 1 
 
Ho: No existe relación directa entre preselección y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
H1: Existe relación directa entre preselección y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 










Sig. (bilateral) . ,033 






Sig. (bilateral) ,033 . 
N 40 40 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación: 
En los resultados que se muestran en la tabla 17, se aprecia el grado de correlación entre la 
dimensión: preselección y la variable: desempeño laboral, determinado por Rho Spearman 
p= 0,338 lo que significa que existe una correlación baja - positiva entre preselección y 
desempeño laboral, siendo el grado de significancia estadística menor a 0,05; por ello existe 
evidencia estadística necesaria para aceptar la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis nula; 
en ultimo termino en la preselección  la correlación es significativa con el desempeño laboral 









Hipótesis especifica 2 
Ho: No existe relación directa entre entrevista previa y desempeño laboral del personal 
de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
H1: Existe relación directa entre entrevista previa y desempeño laboral del personal de la 
empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 











Sig. (bilateral) . ,039 






Sig. (bilateral) ,039 . 
N 40 40 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación: 
En los resultados que se muestra en la tabla 18, se aprecia el grado de correlación entre la 
dimensión: entrevista previa y la variable: Desempeño laboral, determinado por Rho 
Spearman p= 0,328, lo que significa que existe una correlación baja – positiva entre 
entrevista previa y desempeño laboral, siendo el grado de significancia estadísticas menor 
a 0,05; por ello existe evidencia estadística para aceptar la hipótesis alterna y rechazar la 
hipótesis nula; en ultimo termino en la entrevista previa la correlación  es significativa con 








Hipótesis especifica 3 
Ho: No existe relación directa entre pruebas psicotécnicas y desempeño laboral del 
personal de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
H1: Existe relación directa entre pruebas psicotécnicas y desempeño laboral del personal 
de la empresa de transportes “Mercedes Express”, La Esperanza-Trujillo 2018. 
 













Sig. (bilateral) . ,012 





Sig. (bilateral) ,012 . 
N 40 40 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 
Interpretación 
En los resultados que se muestran en la tabla 19, se aprecia el grado de correlación entre la 
dimensión: pruebas psicotécnicas y la variable: desempeño laboral, determinado por Rho 
Spearman p= 0,395 lo que significa que existe una correlación baja - positiva entre pruebas 
psicotécnicas y desempeño laboral, siendo el grado de significancia estadística menor a 0,05; 
por ello existe evidencia estadística necesaria para aceptar la hipótesis alterna y rechazar la 
hipótesis nula; en ultimo termino en las pruebas psicotécnicas  la correlación es significativa 







































En el siguiente análisis se evidencia que el grado de correlación entre las variables selección 
de personal y desempeño laboral es moderada positiva, siendo (rho= 0,424) y con grado de 
significancia (p<0,05).  
Se comprueba los resultados descriptivos de las dos variables, en vista que el 37.5% del 
personal considera que la selección del personal es implementada en bajo y el 30% percibe 
que es alta la selección del personal.  
De acuerdo a estos resultados se puede decir que la selección del personal busca proporcionar 
un grado de seguridad en cuanto al desempeño laboral.  
Como lo menciona: Wayne (2010). Una buena selección de personal implica la investigación 
de aquellos aspirantes que se han logrado reclutar, con el propósito de encontrar personas 
idóneas, eficientes y eficaces, dentro del grupo de candidatos existentes. 
Para ello, como lo menciona. Los resultados que reporta Quijano y Silva (2016) que existe 
un nivel alto de desempeño laboral, identificando la necesidad dentro de los procesos de 
selección de personal para mejorar aspectos de relaciones humanas, tanto de información y 
factores actitudinales.  
No obstante Navarrete (2015), Indico que para lograrlo se deberán implementar 
procedimientos y parámetros en el proceso de selección.  
           Asimismo, se ha comprobado que existe correlación baja (Rho= 0.338); así como 
significativa (p<0.033) entre las variables preselección y desempeño laboral. Ello ha 
corroborado con los resultados descriptivos de las dos variables, en vista que el 37.5% del 
personal considera que la selección del personal en un nivel bajo y el 42.5%  lo percibe como 
bajo también. Podemos inferir que la preselecciona influye medianamente con el desempeño 
laboral. 
 Por otro lado, Wayne (2010). Dentro de la administración de personal y recursos humanos 
conocemos que la selección de personal tiene lugar luego de finalizada las actividades de 






Una buena selección de personal implica la investigación de aquellos aspirantes que se han 
logrado reclutar, con el propósito de encontrar personas idóneas, eficientes y eficaces, dentro 
del grupo de candidatos existentes, para ello. 
También se encontró que existe correlación baja (Rho= 0.338); así como significativa 
(p<0.039) entre las variables entrevista previa y desempeño laboral. 
 Ello es corroborado con los resultados descriptivos de las dos variables, en vista que 
el 37.5% del personal considera que la selección del personal en un nivel bajo y el 42.5% lo 
percibe como regular en cuanto a la entrevista previa.  
Ello quiere decir que la selección del personal y la entrevista personal la correlación 
es baja lo que indica que es necesario que se apliquen otros tipos de prueba como lo señala: 
Porret (2012) Define como: “Instrumento anticipado a la selección y por tanto proporciona 
un ahorro de tiempo del propio proceso de selección, al ser eliminados los candidatos que 
no cumplan con proporcionar actitudes mínimas” (p. 170).  
Finalmente podemos concluir que las entrevistas previas miden el conocimiento y 
habilidades psicométricas del aspirante para el logro de un buen desempeño institucional. 
Finalmente, las pruebas psicométricas y desempeño laboral es moderada positiva, 
siendo (rho= 0,395) y con grado de significancia ( p<0,05). Se comprueba los resultados 
descriptivos de las dos variables, en vista que el 37.5% del personal considera que la 
selección del personal es implementada en bajo y el 37.5% percibe que la prueba 
psicométrica es regular.  
Ello significa que las variables pruebas psicométricas y selección del personal la 
correlación es baja, lo que indica que no se aplica adecuadamente estas pruebas; como lo 
señala Jiménez (2007). Constituido por test aritméticos, de fluidez verbal, visión, 
personalidad, interacción social, manejo de la frustración, otros, a todas estas se intenta ver 
desde distintas perspectivas, las habilidades del candidato para ocupar el puesto.  
Aunque no es recomendable para aplicarse a directivos, pero si para utilizarlo para 
determinar la adecuación entre el perfil y el puesto. (p. 125).  
Podemos concluir que estas pruebas son indispensables para la selección del personal 





































Primera: Se logró determinar la relación existente entre selección del personal y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Mercedes Express, La 
Esperanza-Trujillo, 2018, cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.424, 
considerada como moderada positiva; lo que hace concluir que las dos variables están 
directamente relacionadas. Es decir, en la medida que la selección del personal es 
moderadamente positiva, el desempeño laboral también lo es. 
 
Segunda: Se logró determinar la relación existente entre preselección y desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Mercedes Express, La Esperanza-
Trujillo, 2018, cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.338, considerada como 
correlación baja positiva; lo que hace concluir que las dos variables están directamente 
relacionadas en forma baja positiva. Es decir, en la medida que la preselección es baja 
positiva, el desempeño laboral también lo es. 
 
Tercera: Se logró determinar la relación existente entre entrevista previa y desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Mercedes Express, La Esperanza-
Trujillo, 2018, cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.328, considerada como 
moderada positiva; lo que hace concluir que las dos variables están directamente 
relacionadas. Es decir, en la medida que la entrevista previa es moderadamente positiva, el 
desempeño laboral también lo es. 
 
Cuarta: Se logró determinar la relación existente entre pruebas psicométricas y 
desempeño laboral de los trabajadores de la empresa de transporte Mercedes Express, La 
Esperanza-Trujillo, 2018, cuyo resultado fue según el Rho de Spearman de 0.395, 
considerada como moderada positiva; lo que hace concluir que las dos variables están 
directamente relacionadas. Es decir, en la medida que la prueba psicométrica es 






































Primera: A la empresa de transporte Mercedes Express, se recomienda al área de recursos 
humanos, que dentro de los requisitos y perfiles determinen la edad requerida por puesto, para tener 
confiabilidad en el nivel de su experiencia, (ver anexo 6) 
 
Segunda: A la empresa de transporte Mercedes Express, se le recomienda a la gerencia 
que exista una política de incentivos o una escala de remuneraciones establecidas en 
coherencia con el puesto a desempeña, (ver anexo 6). 
 
Tercera: A la empresa de transporte Mercedes Express, se recomienda a la gerencia. 
La implementación de un área de capacitación al personal, con ello se lograría que el 
personal realizara mejor sus funciones y con ello mejoraría la rentabilidad de la empresa. 
(Ver anexo 6) 
 
Cuarta: A la empresa de transporte Mercedes Express, se recomienda a la gerencia 
mejorar los flujos de comunicación para que los colaboradores estén informados de los 
incentivos, utilidades y todo tipo de beneficio, ello permitirá una mejor planificación de los 
gastos familiares, así también prevenir o disminuir el malestar que se genera cuando los 
















































Bernal, E. (2010). Metodología de la investigación. (3ra ed.). Colombia: Mc Graw-Hill. 
Cancino, A. (2015). Selección de personal y desempeño laboral (Estudio a realizarse en    
Ingenio Azucarero de la Costa Sur) (Tesis de grado) por la Universidad Rafael Landívar, 
Quetzaltenango, Guatemala. 
Chiavenato, I. (2017). Administración de recursos humanos. (10ma ed.). Mexico: McGraw-
Hill Interamericana Editores, S.A. 
Dessler, G. (2012). Administración de personal. (6ª. Ed). Mexico: Prentice-Hall 
Hispanoamericana S.A. 
Gómez, Balkin y Cardy (2008). Gestión de recursos humanos. Madrid. (5ª. Ed). Pearson. 
Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P. (2014). Metodología de la investigación. (5ta.ed.). 
México: Mc Graw-Hill / Interamericana Editores, S.A. 
Jiménez, D. (2007). Manual de recursos humanos. Madrid: ESIC. 
Kinnear, T. y Taylor, J. (2004). Investigación de mercados: un enfoque aplicado. (3ra ed.). 
Colombia: Mc GrawHill. 
Kuznik, A., Hurtado, A. y Espinal. A. (2010). El uso de la encuesta de tipo social en 
Traductología. Características metodológicas. España. 
Mazuelos, S. (2013). Efectos de la aplicación de un modelo por competencias en la selección 
de personal docente de una institución dedicada a la enseñanza de idioma. (Magíster en 
Educación) por la universidad de Pontificia universidad católica del Perú. 
Medina, A. (2017). La selección de personal y el desempeño laboral en los colaboradores de 
la empresa LO&LO. (obtención título psicólogo industrial) por la universidad técnica de 
Ambato-Ecuador. 
Navarrete, D. (2015). Modelos de selección y reclutamiento del personal de guardia y su 
impacto en la productividad de las empresas de seguridad de la ciudad de Guayaquil. 
(Tesis de maestría) por la universidad de Guayaquil-Ecuador. 
Porret, M. (2012). Gestión de personas: Manual para la gestión del capital humano en las 
organizaciones. Madrid: ESIC. 
65 
 
Quijano, A. y Silva, K. (2016). Selección del personal y su relación con el desempeño laboral 
en la empresa de transportes Civa-Chiclayo. (Tesis de pregrado). Universidad Señor de 
Sipan. Facultad de Ciencias empresariales. 
Robbins, S. y Coulter M.  (2005). Administración. México D.F.: Pearson. (8va. Ed). 
Ruiz, C. (2002). Instrumentos de Investigación Educativa. Venezuela: Fedupe 
Silva, R. y Ubillús, M. (2015). Propuesta de mejora basada en competencias para el proceso 
de admisión de personal en una empresa de servicio de transporte terrestre de carga 
pesada ubicada en el norte del país, (tesis para licenciatura), Chiclayo – Perú. 
Snell, S. y Bohlander, G. (2013). Administración de recursos humanos. (16ª. Ed.) México 
D.F.: CENGAGE Learning. 

































































Anexo 1. Instrumentos de Recolección de datos 
 
Cuestionario de Selección de personal 
A Ud., se presentan Los ítems con cinco alternativas cada una, marcar lo que considera 
pertinente, entre las siguientes alternativas: 
 
1= Nunca           2= Casi nunca           3= A veces           4= Casi siempre           5= Siempre 
 
 Agradecemos a Ud. Hacer la marcación para cada una de las preguntas, en los recuadros de 
la derecha correspondientes a cada uno de los ítems. 
. Así mismo cabe mencionar que este cuestionario es ANÓNIMO.  
 N° ITEMS 1 2 3 4 5 
1 
Considera que la edad es requisitos indispensable en la preselección 
del personal 
        
 
2 Considera que la profesión se valora al momento de la preselección     
 
3 Se toma en cuenta la experiencia al momento de elegir al personal.         
 
4 
Considera que la formación académica es tomada en cuenta en la 
preselección del personal 
        
 
5 
Cree usted que las pretensiones económicas no se ajustan a lo que 
ofrece la empresa 
        
 
6 Consideras que las evaluaciones son breves en la entrevista previa         
 
7 
Consideras que la información de las funciones a desempeñar se 
deberían informar en la entrevista previa 
        
 
8 Está de acuerdo con la retribución del pago por su jornada de trabajo           
 
9 Cumple con las responsabilidades que se le designa en el trabajo          
 
10 
Considera que las evaluaciones por test deben ser incorporadas en 
un proceso de selección del personal 
        
 
11 
Consideras usted que se puede predecir conducta del postulante con 
pruebas psicotécnicas 
        
 
12 
Está de acuerdo que el desenvolvimiento del postulante puede ser 
medido con las pruebas psicotécnicas 
        
 
13 
Considera que el desenvolvimiento del postulante se debe medir con 
entrevistas psicológicas  
        
 
14 
Está usted de cuerdo que las evaluaciones por test son 
fundamentales para la contratación de personal 
        
 





Cuestionario de Desempeño laboral 
A Ud. se presentan Los ítems con cinco alternativas cada una, marcar lo que considera 
pertinente, entre las siguientes alternativas: 
 
1= Nunca           2= Casi nunca           3= A veces           4= Casi siempre           5= Siempre  
 
 Agradecemos a Ud. Hacer la marcación para cada una de las preguntas, en los recuadros de 
la derecha correspondientes a cada uno de los ítems. 
 
. Así mismo cabe mencionar que este cuestionario es ANÓNIMO.  
 N° ITEMS 1 2 3 4 5 
1 
Al realizar trabajos en equipo nota una actitud cooperativa en sus 
compañeros         
 
2 
las actitudes positivas pueden mejoran mis rasgos de personalidad dentro 
de la empresa         
 
3 Consideras que tu apariencia física es la adecuada         
 
4 
Las iniciativas de mejora son propuestas por los jefes y ejecutadas por los 
subordinados         
 
5 
La jefatura del área fomenta iniciativas operativas entre los colaboradores de 
la empresa     
 
6 
Cuenta con los conocimientos necesarios para realizar eficazmente sus 
funciones          
 
7 
Consideras que su jefe, le designa tareas de acuerdo a tus habilidades          
 
8 
Estás de acuerdo que se realicen técnicas de simulación para mejorar la 
evaluación del desempeño         
 
9 
La empresa te capacita con técnicas innovadoras para mejorar tu 
competitividad en la empresa         
 
10 
Consideras que el personal debería mejorar su nivel cultural motivacional         
 
11 Cree usted, para tener éxito en la empresa debemos ser perseverantes         
 
12 
Tu jefe te incentiva por cumplir con éxito tus labores encomendadas         
 
13 
Estas conforme con las utilidades que la empresa te designa por tu trabajo         
 
14 
Te sientes satisfecho al realizar las tareas encomendadas         
 
15 








































































































Anexo 5. Matriz de Consistencia 
 
 
SELECCIÓN DE PERSONAL Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA DE TRANSPORTES MERCEDES EXPRESS, LA ESPERANZA – TRUJILLO 2018 
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES Y 
RANGO 
¿Qué relación existe entre 
selección de personal y 
desempeño laboral del 
personal de la empresa de 
transportes Mercedes Express, 
la Esperanza-Trujillo 2018? 
 
Determinar la relación que 
existe entre selección de 
personal y desempeño 
laboral del personal de la 
empresa de transportes 
“Mercedes Express”, La 
Esperanza-Trujillo 2018. 
 
Existe relación directa 
entre selección de personal 
y desempeño laboral del 




















































Del 6 al 9 
¿Qué relación existe entre 
preselección y desempeño 
laboral del personal de la 
empresa de transportes 
Mercedes Express, la 
Esperanza-Trujillo 2018? 
 
Determinar la relación que 
existe entre preselección y 
desempeño laboral del 
personal de la empresa de 
transportes “Mercedes 
Express”, La Esperanza-
Trujillo, 2018  
 
Existe relación directa 
entre preselección y 
desempeño laboral del 









Evaluación por test 
Del 10 al 15 
Predecir conductas 
¿Qué relación existe entre 
entrevista previa y desempeño 
laboral del personal de la 
empresa de transportes 
Mercedes Express, la 
Esperanza-Trujillo 2018? 
 
Determinar la relación que 
existe entre entrevista previa 
y desempeño laboral del 





Existe relación directa 
entre entrevista previa y 
desempeño laboral del 



































Del 6 al 10 
¿Qué relación existe entre 
pruebas psicotécnicas y 
desempeño laboral del 
personal de la empresa de 
transportes Mercedes Express, 
La Esperanza-Trujillo 2018? 
 
Determinar la relación que 
existe entre pruebas 
psicotécnicas y desempeño 
laboral del personal de la 
empresa de transportes 
“Mercedes Express”, La 
Esperanza-Trujillo 2018. 
 
Existe relación directa 
entre pruebas psicotécnicas 
y desempeño laboral del 








Logro de metas 
Éxito 





Anexo 6. Base de Datos 
 
N° Ite 1 Ite 2 Ite 3 Ite 4 Ite 5 Ite 6 Ite 7 Ite 8 Ite 9 Ite 10 Ite 11 Ite 12 Ite 13 Ite 14 Ite 15 Ite 1 Ite 2 Ite 3 Ite 4 Ite 5 Ite 6 Ite 7 Ite 8 Ite 9 Ite 10 Ite 11 Ite 12 Ite 13 Ite 14 Ite 15 V1 V2 D1 D2 D3
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 3 4 4 3 2 3 4 2 3 3 3 3 4 2 4 3 45 47 15 12 18
2 4 3 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 67 68 20 18 29
3 3 3 4 4 3 3 5 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 5 5 5 3 5 5 2 3 4 3 55 56 17 16 22
4 1 5 4 3 3 4 5 5 5 4 5 5 5 2 2 4 3 5 4 5 5 3 3 4 3 5 4 3 5 4 58 60 16 19 23
5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 3 5 5 65 68 23 16 26
6 5 2 5 5 4 2 5 2 3 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 2 4 4 4 5 2 3 3 3 60 57 21 12 27
7 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 3 3 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 59 62 21 18 20
8 1 2 1 4 4 4 2 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 5 5 4 5 5 3 5 3 5 5 5 56 67 12 14 30
9 4 5 5 4 3 3 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 65 72 21 17 27
10 4 4 4 5 5 4 5 4 2 3 5 5 5 4 5 3 5 3 5 4 4 2 5 4 5 5 4 2 4 3 64 58 22 15 27
11 4 2 3 3 2 5 5 2 5 5 5 4 4 2 3 4 5 5 4 3 5 5 5 3 5 5 3 2 5 3 54 62 14 17 23
12 3 4 4 5 3 3 3 3 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 5 2 5 4 54 60 19 14 21
13 3 5 5 5 3 3 4 2 4 5 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 63 52 21 13 29
14 1 3 3 3 3 4 4 4 4 1 4 2 3 2 3 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 2 3 4 3 44 55 13 16 15
15 5 3 3 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 2 5 4 4 4 4 3 5 3 4 5 4 2 5 4 63 58 19 18 26
16 3 3 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 5 5 4 5 5 3 3 4 3 62 59 17 19 26
17 4 4 5 5 3 2 5 5 5 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 4 5 4 5 61 61 21 17 23
18 4 3 5 3 2 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 60 64 17 19 24
19 1 3 4 3 2 3 5 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 45 13 13 18
20 1 4 5 5 5 4 5 3 5 5 2 2 3 4 4 3 5 3 4 2 6 3 5 3 4 4 3 2 3 4 57 54 20 17 20
21 3 5 4 5 3 4 5 2 5 4 3 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 59 65 20 16 23
22 4 3 5 3 3 4 5 5 4 4 4 5 5 5 3 3 4 4 3 3 5 5 4 2 5 3 3 4 1 3 62 52 18 18 26
23 4 3 4 3 5 3 5 3 5 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 3 56 59 19 16 21
24 3 2 4 3 4 4 5 3 5 3 1 2 3 3 3 4 5 3 4 4 5 4 3 3 5 5 3 2 4 3 48 57 16 17 15
25 1 4 4 5 3 3 5 2 5 3 4 4 5 4 3 4 5 4 3 4 4 5 5 5 3 5 3 3 5 3 55 61 17 15 23
26 2 5 4 5 3 3 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 5 4 4 4 3 5 3 3 4 3 59 57 19 16 24
27 2 4 3 3 4 3 5 3 5 5 3 3 5 4 3 3 4 5 3 4 5 3 5 3 4 5 4 3 5 4 55 60 16 16 23
28 3 3 4 3 2 3 5 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 5 3 4 3 5 3 5 5 3 3 3 2 51 55 15 15 21
29 3 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 5 5 5 4 4 58 62 21 13 24
30 3 2 4 3 4 3 4 4 4 4 2 3 2 2 3 5 5 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 60 16 15 16
31 4 3 5 4 3 3 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 56 52 19 15 22
32 3 4 5 3 2 3 3 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 54 58 17 15 22
33 4 5 5 5 4 4 5 3 4 4 4 4 5 3 3 4 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 62 65 23 16 23
34 3 4 4 4 3 3 5 4 5 4 3 3 2 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 3 55 60 18 17 20
35 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 61 58 18 17 26
36 2 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62 60 22 16 24
37 2 5 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 5 3 2 58 59 19 19 20
38 3 5 4 4 5 3 3 4 5 4 5 5 3 3 3 4 5 4 4 3 5 4 3 3 5 5 3 3 5 3 59 59 21 15 23
39 4 3 3 5 2 3 5 3 5 4 3 4 2 3 2 4 4 5 3 3 4 4 5 3 5 4 3 1 3 3 51 54 17 16 18
40 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 5 4 3 3 2 42 51 14 10 18
VARIABLE 1: SELECCIÓN DE PERSONAL
RASGOS DE PERSONALIDAD
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL
ENTREVISTA PREVIA PRUEBAS PSICOTECNICAS LOGRO DE METASCOMPETENCIAS PRESELECCION
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Anexo 10. Autorización de la Versión Final del Trabajo de Investigación 
 
 
 
